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1PENGARUH STRES KERJA, KEPUASAN KERJA DAN
MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(Study Kasus Pada Karyawan PT. Dua Putra Utama Makmur Tbk di Pati)
ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji secara empiris (1)
pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan. (2) pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. (3) pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. (4)
pengaruh stres kerja, kepuasan kerja dan motivasi secara simultan terhadap kinerja
karyawan PT. Dua Putra Utama Makmur Tbk di Pati.
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini adalah
karyawan PT. Dua Putra Utama Makmur Tbk di Pati sebanyak 100 responden
dengan teknik pengambilan sampel random sampling. Metode pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Teknik analisis data yaitu analisis regresi berganda, uji-t,
uji F, dan koefisien determinasi (R2).
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh secara parsial antara
variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis data uji F diketahui
terdapat pengaruh secara simultan variabel stres kerja, kepuasan kerja dan
motivasi terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada ada hasil uji koefisien
determinasi (R2) diperoleh nilai sebesar 0,676. Hal ini berarti bahwa besarnya
pengaruh stres kerja, kepuasan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan
adalah sebesar 67,6% sedangkan sisanya 32,4% dipengaruhi faktor-faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Kata Kunci: kinerja karyawan, stres kerja, kepuasan kerja dan motivasi
ABSTRACT
This study aims to identify and empirically examine (1) the impact of job
stress on the employee performance. (2) the effect of job satisfaction on employee
performance. (3) the impact of motivation on employee performance. (4) the effect
of job stress, job satisfaction and motivation on the employee performance at .
Dua Putra Utama Makmur Tbk Pati.
This type of research is quantitative. The sample in this study were
employees . PT. Dua Putra Utama Makmur Pati 100 respondents by random
sampling sampling techniques. Methods of data collection using questionnaires.
Data analysis techniques is multiple regression analysis, t-test, F test, and the
coefficient of determination (R2).
The results showed a partial effect between the independent variable on
the dependent variable. F-test data analysis finds that there are variables
simultaneously influence job stress, job satisfaction and motivation on employee
performance. In the test results the coefficient of determination (R2) obtained a
value of 0,676, this means that the influence of job stress,  job satisfaction and
motivation on employee performance was 67,6%, while the remaining 32,4%
influenced by other factors was not examined in this study.
Keywords: employee performance, job stress, job satisfaction and motivation
21. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang
Dalam era globalisasi ekonomi saat ini menuntut persaingan yang
kompetitif bagi setiap perusahaan untuk selalu melakukan inovasi dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Salah satu tujuan perusahaan adalah
mendapatkan keuntungan dari usahanya dan selalu berupaya untuk menjaga
dan mempertahankan kelangsungan hidup usaha serta meningkatkan dan
mengembangkan usahanya. Kenyataan tersebut berlaku bagi semua jenis
usaha, seperti dalam bidang perikanan terpadu, perdagangan dan
pengolahan hasil laut yaitu PT. Dua Putra Utama Makmur Tbk.
Manajemen sumber daya manusia merupakan peranan yang sangat
penting bagi suatu organisasi. Tugas manajemen sumber daya manusia
adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja
yang produktif dan puas akan pekerjaannya. Tanpa peran manusia meskipun
berbagai faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan
berjalan. Karena manusia inilah yang dapatmengendalikan berjalannya
suatu organisasi, maka penting bagi organisasi memberikan arahan yang
positif demi tercapainya tujuan organisasi.
Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi adalah Kinerja Karyawan. Kinerja karyawan menurut
Mangkunegara dalam Astianto, dll adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Karyawan adalah salah satu sumber daya penting dalam kehidupan
perusahaan. Apabila individu dalam perusahaan yaitu sumber daya manusia
berjalan efektif, maka perusahaan juga tetap berjalan efektif. Dengan kata
lain kelangsungan suatu perusahaan ditentukan oleh kinerja karyawannya.
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sangat pesat,
membawa perubahan dalam kehidupan manusia. Perubahan-perubahan itu
mengakibatkan tuntutan yang lebih  tinggi  terhadap setiap individu untuk
lebih meningkatkan kinerja mereka sendiri. Adanya perkembangan tersebut,
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dengan tuntutan yang ada sekarang. Dalam  kehidupan modern  yang  makin
kompleks,  manusia  akan  cenderung mengalami stres apabila dia kurang
mampu mengadaptasikan  keinginan  dengan kenyataan yang ada, baik
kenyataan yang ada di dalam maupun di luar dirinya. Segala macam bentuk
stres pada dasarnya disebabkan oleh kekurangan mengertian manusia akan
keterbatasannya sendiri (Noviansyah dan Zunaidah: 2011).
Stres kerja adalah kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi seseorang. Stres kerja ini tampak dari gejala,
antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit
tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup,
tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan
(Mangkunegara dalam Ningrum). Lingkungan kerja yang mempengaruhi
kinerja karyawan dapat dikategorikan menjadi dua yaitu lingkungan kerja
fisik, semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja
yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara
tidak langsung. Dan lingkungan kerja non fisik, semua keadaan yang terjadi
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan
maupun hubungan sesama rekanan kerja, ataupun hubungan dengan
bawahan.
Hal yang ke dua yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah
kepuasan kerja. Ketika karyawan memiliki kepuasan kerja yang tinggi maka
mereka akan cenderung bekerja dengan baik begitu juga sebaliknya jika
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah maka karyawan
cenderung untuk bekerja sesukanya. Maka dari itu kepuasan kerja karyawan
sangat berpengaruh terhadap kinerja.
Hal terakhir yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi. Setiap
karyawan yang bekerja memiliki motivasi tersendiri. Motivasi terbesar
adalah mendapatkan gaji yang nantinya digunakan untuk memenuhi
kebutuhan dari karyawan itu. Perusahaan mempunyai tanggung jawab besar
dalam meningkatkan motivasi dari karyawan.
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karyawan yang di dipengaruhi oleh bebepara faktor. Dari uraian di atas
maka penulis ingin membuat penelitian tentang kinerja karyawan. Dalam
hal ini variabel independen yang ingin digunakan oleh peneliti adalah Stres
Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi. Sedangkan variabel dependen dalam
penelitian ini adalah Kinerja Karyawan. Penulis tidak menambahkan
variabel lain karena pada penelitian lain terjadi hasil yang tidak konsisten.
Berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan mengambil judul “PENGARUH STRES
KERJA, KEPUASAN KERJA DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN”
1.2 Tujuan Penelitian
1) Untuk menganalisis pengaruh stres kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
2) Untuk menganalisis pengaruh kepuasaan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
3) Untuk menganalisis pengaruh motivasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
4) Untuk mengetahui dan menguji secara empiris pengaruh stres kerja,
kepuasan kerja, dan motivasi secara simultan terhadap kinerja karyawan.
1.3 TINJAUAN PUSTAKA
1.3.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
Definisi dari manajemen sumber daya manusia adalah bidang
dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian organisasi maupun
karyawan (Rivai dalam Ningrum, 2014). Definisi lain di kemukakan
oleh Samsudin dalam William (2014) yang mengartikan sumber daya
manusia sebagai suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa bagi
manusia sebagai individu anggota organisasi atau perusahaan bisnis.
Menurut Samsudi (2010:22) manajemen sumber daya manusia adalah
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pengembangan, penilaian, pemberian balas jasabagi manusia sebagai
individu anggota organisasi atau perusahaan bisnis.
Manfaat sumber daya manusia yaitu sebagai cabang dari
manajemen yang merupakan satu jenis ilmu terapan yang dapat
memberikan pedoman prinsip-prinsip atau kebenaran atau dasar yang
dikemukakan dalam kehidupan nyata perusahaan untuk mencapai
hasil tertentu (Manullang dalam Ningrum, 2014). Prinsip-prinsip yang
dikemukakan oleh manajemen sumber daya manusia banyak
ditemukan melalui praktik dan observasi umum tanpa penelitian dan
eksperimen yang cukup diawasi, sehingga disangsikan validitasnya,
dan oleh karenanya hanya dapat diberikan tabel generalisasi yang
berguna untuk konsep teoritis saja. Tambahan pula karena objeknya
adalah manusia, bukan benda mati, maka hubungan sebab akibat
hanya sebagai estimasi saja (Manullang dalam Ningrum, 2012).
1.3.2 Kinerja Karyawan
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual
Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang). Suatu organiasai dalam melaksanakan aktivitasnya
perlu mengetahui kekuatan atau kelemahan yang terdapat dalam suatu
komponen yang terlibat dalam aktivitas organanisasi. Misalnya kinerja
(Sumber Daya Manusia) yang dapat dalam organisasi terebut
melemah atau sebaliknya yaitu memberikan kontribusi positif bagi
perkembangan organisasi tersebut ( Yuliawan: 2012).
Pengertian kinerja menurut Prawirosentono  dalam william
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok dalam
suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi secara
legal,tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
Regina (2010) mengatakan bahwa kinerja merupakan perbandingan
hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah
6ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang,
baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pengertian kinerja
menurut Mangkunegara dalam Carudin (2011:3) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
Berdasarkan beberapa pengertian dari para ahli tersebut dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil pencapaiaan seseorang
atau kelompok sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya, baik berupa kualitas atau kuantitas sesuai dengan tujuan
perusahaan. Kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh stres kerja,
kepuasan kerja, motivasi  dan sebagainya.
Menurut Wirawan dalam Cahyani (2016) kinerja karyawan atau
pegawai dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu:
1) Faktor lingkungan eksternal seperti kehidupan ekonomi, kehidupan
politik, kehidupan sosial, budaya dan agama masyarakat, dan
kompetitor.
2) Faktor internal karyawan seperti bakat dan sifat pribadi, kreativitas,
pengetahuan dan ketrampilan, kompetensi, pengalaman kerja,
keadaan fisik, keadaan psikologi (etos kerja, disiplin kerja,
motivasi kerja, semangat kerja, sikap kerja, stres kerja, keterlibatan
kerja, kepemimpinan, kepuasan kerja, dan keloyalan).
3) Faktor lingkungan internal organisasi seperti visi, misi, dan tujuan
organisasi, kebijakan organisasi, bahan mentah, teknologi, strategi
organisasi, sistem manajemen, kompensasi, kepemimpinan, modal,
budaya organisasi, iklim organisasi dan rekan kerja.
1.3.3 Stres Kerja
Nawawi  dalam Astianti, dll (2006:342) memberikan definisi
stres sebagai suatu keadaan tertekan, baik secara fisik maupun
psikologis. Stres kerja menurut Handoko dalam  Astianti, dkk
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emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Mangkunegara dalam
Astianto,dkk (2014) mendefinisikan stres kerja sebagai rasa tertekan
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaannya.
Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa stres
kerja adalah keadaan dimana seseorang merasa tidak nyaman
dikarenakan tekanan yang dialami baik secara fisik maupun psikologis
yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang
berkaitan dengan kondisis pekerjaan.
Stressor atau sumber stres merupakan segala sesuatu yang dapat
menyebabkan seseorang mengalami stres. Dimana stres dapat
mempengaruhi perilaku, serta kondisi psikologisnya. Seseorang
mengalami stres karena mungkin mendapat tekanan dari dalam
lingkungan pekerjaan dan adanya tekanan dari luar lingkungan
pekerjaan. Sumber tekanan dalam lingkungan pekerjaan berupa
kondisi fisik perilaku, frustasi, emosional dan lain-lain. Sedangkan
sumber tekanan dari luar lingkungan pekerjaan dapat berupa masalah-
masalah fisik, karakteristik lingkungan pekerjaan dan lain-lain.
Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres disebut stressors.
Meskipun stres dapat diakibatkan oleh hanya satu stressors, biasanya
karyawan mengalami stres karena kombinasi stressors. Ada dua
kategori penyebab stres, yaitu on-the-job dan off the-job (Yuliawan,
2012).
1.3.4 Kepuasan Kerja
Price dalam Chandra :2012 menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah tingkatan orientasi positif atas pemberdayaan karyawan di
perusahaan. Menurut Hasibuan dalam Cahyani (2012) Kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Robbins dalam cahyani (2016) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya dimana dalam pekerjaan tersebut seseorang dituntut
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dan kebijaksanaan organisasi, dan memenuhi standar produktivitas.
Menurut beberapa definisi kepuasan kerja tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap positif karyawan
dalam bekerja, sikap tersebut dapat tercermin dalam kedisiplinan,
moral kerja, dan prestasi kerja. Karyawan akan merasa puas dalam
bekerja apabila harapan-harapannya terpenuhi begitu juga sebaliknya
apabila harapan karyawan tidak terpenuhi maka mereka tidak akan
puas dalam bekerja. Sehingga kepuasan kerja karyawan perlu
diperhatikan, dalam penelitian ini yaitu kepuasan kerja perawat.
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang
membuat sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada
beberapa lainnya. Teori tentang kepuasan kerja menurut Rivai dalam
Cahyani (2016) adalah:
1) Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory)
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung
selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang
dirasakan. Apabila kenyataan diperoleh melebihi dari yang
diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga
terdapat discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang
tergantung pada selisih antara sesuatu yang didapatkan dengan apa
yang dicapai.
2) Teori keadilan (equity theory)
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak
puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu
situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama
dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan dan
ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi karyawan yang
dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan,
pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau
perlengkapan yang dipergunakan untuk melaksanakan
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seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya, seperti:
upah/gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan
kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri.
3) Teori dua faktor (two factor theory)
Kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang
berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan
suatu variabel yang continue. Teori ini merumuskan karakteristik
pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies atau dissatisfies.
Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang menarik,
penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan
memperoleh penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor
tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya
faktor tersebut tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan.
Dissatisfies (hygienefactors) adalah faktor-faktor yang menjadi
sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari: gaji/upah, pengawasan,
hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status.
1.3.5 Motivasi
Motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar
terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau
melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi atau dorongan
(driving force) dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk
memuaskan dan mempertahankan kehidupan. Menurut Liang Gie
motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh manajer dalam
memberikan inspirasi, semangat, dan dorongan kepada orang lain,
dalam hal ini karyawannya, untuk mengambil tindakan-tindakan
tertentu. Munandar dalam Haryanto (2014) mendefinisikan motivasi
sebagai proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang
untuk melakukan serangkaian pekerjaan yang mengarah ke
tercapainya tujuan tertentu. Robbins, Stephen P. Dalam Haryanto
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(2014) mendefinisikan motivasi sebagai kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi,
yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual
Dari beberapa peneliti diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja adalah dorongan yang tumbuh dalam diri seseorang, baik yang
berasal dari dalam maupun dari luar dirinya untuk melakukan suatu
pekerjaan dengan semangat tinggi, menggunakan semua kemampuan
dan keterampilan yang dimilikinya. Beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi motivasi kerja, antara atasan, kolega, sarana fisik,
kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa uang dan non-uang, jenis
pekerjaan, dan tantangan. Motivasi individu untuk bekerja
dipengaruhi pula oleh kepentingan pribadi dan kebutuhannya masing-
masing.
Menurut Maslow, setiap individu memiliki kebutuhan-kebutuhan
yang tersusun secara hierarki dari tingkat yang paling mendasar
sampai pada tingkatan yang paling tinggi. Setiap kali kebutuhan pada
tingkatan paling rendah telah terpenuhi maka akan muncul kebutuhan
lain yang lebih tinggi. Pada tingkat yang paling bawah, dicantumkan
berbagai kebutuhan dasar yang bersifat biologis. Pada tingkatan yang
lebih tinggi dicantumkan berbagai kebutuhan yang bersifat sosial.
Pada tingkatan yang paling tinggi dicantumkan kebutuhan untuk
mengaktualisasikan diri.
2. METODE PENELITIAN
Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian kali ini dilakukan di PT. Dua
Putra Utama Makmur Tbk di Pati Jalan Raya Pati-Juwana Km 7, Desa
Purworejo RT: 01 RW: 05, Kecamatan Pati, Kabupaten Pati, Jawa Tengah.
Penelitian dilaksanakan mulai bulan Februari 2017 sampai selesai.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Dua Putra
Utama Makmur Tbk yang berjumlah 842 karyawan. Besarnya sampel yang
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akan dijadikan responden dalam penelitian ini adalah 100 responden.  Teknik
pengumpulan sampel menggunakan random sampling.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan
kuesioner (angket). Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data dengan cara
menggunakan daftar pernyataan mengenai hal-hal yang berhubungan dengan
variabel yang diteliti. Jenis kuesioner yang penulis gunakan adalah kuesioner
tertutup, yaitu kuesioner yang sudah disediakan jawabannya, alasan penulis
menggunakan kuesioner tertutup karena kuesioner jenis ini memberikan
kemudahan kepada responden dalam memberikan jawaban, kuesioner
tertutup lebih praktis, dan dapat mengimbangi keterbatasan biaya dan waktu
penelitian.
Analisis yang digunakan adalah  Analisis Regresi Linier Berganda.
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh lebih dari satu variabel
independen terhadap variabel dependen. Model persamaan regresi untuk
menguji hipotesis dengan formulasi sebagai berikut :
Y = α + βX1 + βX2 + βX3 + e
Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan β X1 = Stres Kerja
α = Bilangan Konstan β X2 = Kepuasan Kerja
e = Standar Error β X3 = Motivasi
3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Uji Validitas
Uji validitas menunjukkan seberapa jauh suatu tes atau satu set dari
operasi-operasi mengukur apa yang seharusnya diukur. Salah satu cara
untuk  menguji validitas adalah menghitung nilai korelasi antara setiap
item pernyataan  dengan skor totalnya dengan menggunakan rumus
korelasi product moment (rhitung). Hasil analisis validitas menggunakan
komputer yaitu program SPSS versi 21.00 ditunjukkan dengan
membandingkan rhitung dengan ttabel. Sedangkan nilai dari rhitung dapat
dilihat dalam Corrected Item Total Correlation pada program SPSS versi
21.00. Pengambilan keputusan jika rhitung > rtabel maka butir atau variabel
12
yang diteliti adalah valid. Dari pengujian di dapat bahwa Variabel Stres
Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi dinyatakan valid karena rhitung > r tabel.
3.2 Uji Reabilitas
Hasil analisis reliabilitias dapat dilihat pada program SPSS versi
21.00 dan ditunjukkan oleh besarnya nilai alpha (). Pengambilan keputuan
reliabilitas suatu variabel ditentukan dengan asumsi apabila nilai alfa
cronbach > 0,6 maka butir atau variabel yang diteliti adalah reliabel.
Rangkuman hasil pengujian yang menunjukkan nilai alpha pada variabel




Variabel ralpha rtabel Keterangan
Stres Kerja (X1) 0,617 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0,644 0,60 Reliabel
Motivasi (X3) 0,719 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,772 0,60 Reliabel
Sumber: Data diolah SPSS Versi 21.00.
Dari tabel IV.9 menunjukkan bahwa semua variabel baik Stres Kerja
(X1), Kepuasan Kerja (X2), Motivasi (X3) dan Kinerja Karyawan (Y) adalah
reliabel karena mempunyai nilai alfa cronbach > 0,6, sehingga dapat
dipergunakan untuk mengolah data selanjutnya.
3.3 Uji Asumsi Klasil
3.3.1 Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah sampel
yang digunakan berasal dari populasi yang normal. Pengujian ini
menggunakan metode One-Sampel Kolmogorov-Smirnov Test dengan
membandingkan Asymptotic Significance (probabilitas) dengan taraf
signifikansi.
Kriteria pengukuran sebagai berikut:
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1) Nilai Asymptotic Significance (probalitas) > taraf signifikansi ()
berarti data sampel berasal dari distribusi normal.
2) Nilai Asymptotic Significance (probalitas) < taraf signifikansi ()
berarti data sampel berasal dari distribusi tidak normal.
Hasil Pengujian normalitas masing-masing variabel ditunjukkan











1,075 0,198 P > 0,05 Normal
Sumber: data primer diolah penulis, 2016
Dari basil perhitungan uji Kolmogorov-Smirov dapat
diketahui bahwa p-value sebesar 0,198, dari hasil ini menunjukkan
lebih besar dari α (0,05), sehingga dinyatakan memiliki distribusi
normal atau memiliki sebaran data yang normal.
3.3.2 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas adalah untuk menguji apakah variabel
independen yang satu dengan variabel independen yang lain dalam
model terdapat hubungan yang sempurna atau tidak. Pengujian
Multikolinearitas dilakukan dengan menggunakan kriteria sebagai
berikut:
1) VIF > 10 tidak bebas multikolinieritas




No Variabel Tolerance VIF α Keterangan














Sumber : Data diolah SPSS Versi 21.00
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa VIF < 10, sehingga
tidak terjadi multikolinieritas.
3.3.3 Uji Heteroskedastisitas
Tujuan dari pengujian ini yaitu untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lainnya. Model regresi yang baik yaitu
yang homoskedastisitas, yakni variance dari residual satu pengamatan
ke pangamatan lain bersifat tetap. Deteksi adanya heteroskedastisitas
yaitu:
1) Nilai probabilitas > 0,05 berarti bebas dari heteroskedastisitas.
2) Nilai probabilitas < 0,05 berarti terkena heteroskedastisitas.
Ringkasan hasil perhitungan data selengkapnya disajikan pada







Stres Kerja 0,05 0,393 Bebas Heteroskedastisitas
Kepuasan Kerja 0,05 0,091 Bebas Heteroskedastisitas
Motivasi 0,05 0,141 Bebas Heteroskedastisitas
Sumber : Data diolah SPSS Versi 21.00
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Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa Nilai probabilitas >
0,5 berarti bebas dari heteroskedastisitas.
3.4 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk menentukan pengaruh variabel Stres
Kerja (X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Persamaan regresi berganda secara umum ditulis:
Dimana:
X1 = Variabel Stres Kerja Y = Variabel Kinerja Karyawan
X2 = Variabel Kepuasan Kerja a = Konstanta








Sumber : Data diolah SPSS Versi 21.00
Berdasarkan hasil perhitungan program komputer SPSS versi 21.00
diperoleh hasil sebagai berikut :
Y = 21,678 + -0,340 X1 + 0,715 X2 + 0,511 X3
a = Konstanta sebesar 21,678 menyatakan bahwa jika
variabel Stres Kerja (X1), variabel Kepuasan Kerja (X2),
dan variabel Motivasi (X3) dianggap konstan maka
Kinerja Karyawan akan positif.
b1 = -0,340, koefisien regresi Stres Kerja (X1) sebesar -0,340
yang berarti apabila Kepuasan Kerja (X2), dan Motivasi
(X3) konstan, maka dengan stres kerja semakin terkontrol
Y = a + b1X1 + b2X2 +βX3 + e  βX3 + e
b3X3
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akan mengakibatkan kinerja karyawan  meningkat.
b2 = 0,715, koefisien regresi Kepuasan Kerja (X2) sebesar
0,715 yang berarti apabila Stres Kerja (X1), dan
Motivasi (X3 ) konstan, maka dengan adanya
peningkatan kepuasan kerja yang semakin baik akan
mengakibatkan kinerja karyawan  meningkat.
b3 = 0,511, koefisien regresi Motivasi (X3) sebesar 0,511
yang berarti apabila Stres Kerja (X1), dan Kepuasan
Kerja (X2) konstan, maka dengan adanya peningkatan
Motivasi semakin tinggi akan mengakibatkan kinerja
karyawan  meningkat.
3.4.1 Uji t
Perhitungan untuk menguji keberartian variabel independen
Stres Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan Motivasi (X3) terhadap
Kinerja Karyawan  (Y) secara individu. Hasil analisis uji t dapat
dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 4.14
Uji t
Keterangan thitung ttabel Sig. Keterangan
Stres Kerja -3,268 1,985 0,002 H1 ditolak
Kepuasan Kerja 5,591 1,985 0,000 H2 diterima
Motivasi 4,131 1,985 0,000 H3 diterima
Sumber : Data diolah SPSS Versi 21.00
Kesimpulan yang dapat diambil bahwa;
1. Dari perhitungan Variabel Stres Kerja diperoleh hasil dari thitung = -
3,268 > ttabel = -1,985, maka Ho ditolak sehingga ada pengaruh yang
signifikan Stres Kerja  terhadap Kinerja Karyawan. Ini
membuktikan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan bahwa
“Ada pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Dua
Putra Utama Makmur Tbk di Pati” terbukti kebenarannya.
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2. Dari perhitungan Variabel Kepuasan Kerja diperoleh hasil dari thitung =
5,591> ttabel = 1,985, maka Ho ditolak sehingga ada pengaruh yang
signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan . Ini
membuktikan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa
“Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.
Dua Putra Utama Makmur Tbk di Pati” terbukti kebenarannya.
3. Dari perhitungan Variabel Motivasi diperoleh hasil dari thitung = 4,131
> ttabel = 1,985, maka Ho ditolak sehingga ada pengaruh yang
signifikan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan .  Ini membuktikan
bahwa hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh
motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Dua Putra Utama
Makmur Tbk di Pati” terbukti kebenarannya.
3.4.2 Uji F
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen
secata simultan terhadap variabel dependen. Hasil analisis uji F dapat
dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 4.15
Uji F
Fhitung Ftabel Sig. Keterangan
66,676 2,699 0,000 H4 terbukti
Sumber : Data diolah SPSS Versi 21.00
Pengujian ini telah dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
Ho : b1 = b2 = b3 berarti secara simultan tidak ada pengaruh yang
signifikan antara variabel independen   dengan
variabel dependen.
Ha : b1  b2  b3 berarti  secara   simultan   ada   pengaruh yang




Nilai Fhitung diperbandingkan dengan nilai Ftabel (dengan tingkat
signifikansi 5% (= 5%) dan derajat kebebasan df pembilang k – 1(3-
1)  = 2 dan df penyebut n-k-1  (100-3-1) = 96,  sehingga Ftabel bernilai
2,699 maka:
Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak dan Ha diterima
Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima dan Ha ditolak
Daerah penerimaan dan penolakan Ho ditunjukkan dalam gambar
sebagai berikut:
Dari hasil perhitungan yang diperoleh nilai Fhitung sebesar
66,676, angka tersebut berarti Fhitung lebih besar daripada Ftabel
sehingga keputusannya menolak Ho. Ini membuktikan bahwa
hipotesis keempat “Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan” terbukti
kebenarannya.
3.4.3 Uji R2 (koefisien determinasi)
Koefisien determinasi (R2) adalah untuk mengetahui seberapa
besar variasi variabel independen dapat menjelaskan variabel
dependen. Nilai R2 berkisar antara nol sampai satu, semakin
mendekati angka satu dapat dikatakan model tersebut semakin baik.







Uji Koefisien Determinasi (R2)
R R2 Keterangan
0,822 0,676 Persentase pengaruh 67,6%
Sumber : Data diolah SPSS Versi 21.00
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi
(R2) sebesar 0,676,  hal ini berarti bahwa variabel independen dalam
model (Stres Kerja, Kepuasan Kerja dam Motivasi) menjelaskan
variasi Kinerja Karyawan sebesar 67,6% dan 32,4% dijelaskan oleh
faktor atau variabel lain di luar model.
4. PENUTUP
4.1 Kesimpulan
1) Berdasarkan uji t menunjukkan bahwa nilai hasil dari thitung variabel Stres
Kerja sebesar -3,268, variabel Kepuasan Kerja sebesar 5,591 dan variabel
Motivasi sebesar 4,131 dan  nilai ttabel = 1,985, ini berarti bahwa thitung >
ttabel maka Ho ditolak sehingga ada pengaruh yang signifikan Stres Kerja,
Kepuasan Kerja dan Motivasi  terhadap Kinerja Karyawan  secara
individu.
2) Berdasarkan uji F menunjukkan nilai Fhitung sebesar 66,676,  angka
tersebut berarti Fhitung lebih besar daripada Ftabel sebesar 2,699 sehingga
keputusannya menolak Ho. Dengan demikian secara simultan variabel
Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Motivasi signifikan mempengaruhi
kepuasan Kinerja Karyawan. Ini menunjukkan bahwa Stres Kerja,
Kepuasan Kerja  dan Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
3) Dari hasil perhitungan determinasi (R2) sebesar 0,676,  hal ini berarti
bahwa variabel independen dalam model (Stres Kerja, Kepuasan Kerja
dan Motivasi) menjelaskan variasi Kinerja Karyawan   sebesar 67,6%
dan 32,4% dijelaskan oleh faktor atau variabel lain di luar model.
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4.2 Saran
Selama proses penelitian berlangsung, peneliti menemui beberapa
keterbatasan yang menyebabkan penelitian ini memiliki kekurangan-
kekurangan. Kekurangan-kekurangan tersebut antara lain:
1) Waktu yang dipergunakan untuk penelitian terbatas sehingga
keakuratan data dalam penyusunan masih kurang sehingga perlu
menambah waktu lagi.
2) Penelitian ini hanya menggunakan di daerah untuk diteliti. Untuk
penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan tempat penelitian
sejenis lainnya untuk diteliti, agar hasil penelitian dapat mewakili
sebagai pembanding.
3) Penelitian ini hanya menggunakan variabel stres kerja,  kepuasan kerja
dan motivasi  yang turut mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga
masih dianggap kurang dalam kinerja karyawan, untuk itu perlu
menambah variabel independen.
4) Diharapkan perusahaan dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan
maka perlu memperhatikan Stres Kerja dengan memberikan waktu
refresing mengadakan liburan dan penyediaan psikiater untuk melayani
karyawan yang sedang mengalami masalah di perusahaan.
5) Diharapkan perusahaan dalam usaha meningkatkan kinerja karyawanm
maka perlu memperhatikan kepuasan kerja dengan menghargai hasil
karyawan, dan menciptakan hubungan yang harmonis antar karyawan
dan dengan pimpinan.
6) Diharapkan perusahaan dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan,
maka perlu memperhatikan motivasi dengan meningkatkan motivasi
dengan memberikan penghargaan baik berupa promosi jabatan.
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